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  مقدمه

 ترجيحـات  و نيازهـا  ي،سـازمان  و يفـرد  اهـداف  ميان ارتباط سازمان -فرد تناسب واژه
 توصيف را سازماني جو و فردي شخصيت و، سازماني ساختارهاي و ها سيستم و يفرد
 محـيط  و فرد خصوصيات وقتي كه است آن اساسي فرض .(Vilela et al., 2008) كند مي

 ثربخشـي ا باشـند،  داشته بالايي همخواني كم دست يا ،داشته تطابق هم با اطرافش كاري
 و )هـا  ارزش مثـل ( فـردي  يها ويژگي ميان تطابق كه زماني مثال،براي  يابد؛ مي افزايش
 هـاي  شايستگي ميان همخواني يا ،)سازمان فرهنگي هاي ارزش مثل( سازمان يها ويژگي
  كـرد  خواهنـد  عمل مؤثرتر ها سازمان و افراد باشد، داشته وجود شغلي الزامات و فردي

 (Shin, 2004)شغل تقاضاهاي بهتر كه بيابند را افرادي كه ندا آن دنباله ب ها سازمان زيرا ؛ 
 بـه  و باشـند،  سـازگارتر  شـغل  تقاضاهاي در تغييرات و ها آموزش با سازند، برآورده را

 ـ نيـز  افـراد  .بمانند باقي متعهد و وفادار سازمان  از كـه  هسـتند  هـايي  سـازمان  دنبـال ه ب
 بيتيادس ـ .سازند برآورده را آنان خاص نيازهاي و گرفته به كار را آنان ويژه هاي توانايي

 بـالقوه  و واقعي هاي ويژگي بندي طبقه براي مند نظام روش يك نيازمند اهدافي چنين به
 خلأ به توجه با حاضر تحقيق .(Caplan, 1987) است سازماني محيط و مشاغل، كاركنان،
 -فـرد  تناسب ميان ةرابط بررسي هدف با و ما، كشور در زمينه اين در موجود مطالعاتي
   .است شده انجام ديگر، سوي از كاري بيگانگي و كاري پيوند و سو، يك از سازمان

  تناسب سازماني 

 و اسـت  معطـوف  سـازماني  و فـردي  خصوصيات ميان تطابق به 1سازمان -فرد تناسب
 و يـا  سـازد  برآورده را ديگري نيازهاي ها آن از يكي كم دست كه آيد مي وجوده ب زماني
   باشــد داشــته وجــود حالــت دو هــر يــا باشــند؛ مشــتركي اصــلي خصوصــيات داراي

(Lauver and Kristof-Brown, 2001; Carless, 2005). از جـزء  يـك  سازمان -فرد تناسب 
 لـوين  ةانديش ـ در ريشـه  تـاريخي  نظر از كه است محيط -فرد تناسب تر گسترده مفهوم

 كـه  زماني .است محيطش و فرد مشترك تابع فرد، رفتار كه ضمونم بدين دارد؛ )1935(
يابـد   مـي  افـزايش  ثبـات  و خلاقيت، وري، بهره رضايت، باشد، داشته وجود تناسب اين

(Vilela et al., 2008). آن مختلف انواع و است چندبعدي مفهوم يك محيط -فرد تناسب 
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 حرفـه  و سـازمان،  كـاري،  گـروه  شـغل،  سطح :دارد ارتباط محيط از تفاوتيم سطوح با
(Singh & Greenhaus, 2004). مفــاهيم ســازمان -فــرد تناســب مفهــوم ميــان در ايــن 

  :از ندا عبارت كه (Carless, 2005) گيرد مي بر در را تناسب از محدودتري
 عبارتي به .كند مي اشاره كاري گروه و فرد ميان سازگاري به :2گروه -فرد تناسب .1
 دهنـدة  نشـان  ،ثرؤم ـ فردي متقابل هاي مهارت داشتن يا گروه، اعضاي شخصيت شباهت
  .است تناسب نوع اين وجود
 اشاره شغلي الزامات و فردي خصوصيات ميان سازگاري به :3شغل -فرد تناسب .2

 سـو  يك از 4كارمند هاي توانايي و ها مهارت دانش، ميان سازگاري به دتاًعم و دارد
  .(Shin, 2004) شود مي اطلاق ديگر، سوي از شغل الزامات و

 شـواهد  ،انـد  يافته گسترش نظري و مفهومي سطح در تناسب مختلف انواع هرچند
 بـا  فـرد  همـاهنگي  به شغل -فرد تناسب .دارد وجود ها آن جدايي بر دال اندكي، تجربي
 و افراد بين هماهنگي از سازمان -فرد تناسب كه درحالي ،كند مي اشاره خاص شغل يك

 هـا،  ارزش بـا  فـرد  نگيههمـا  يچگـونگ  به ديگر، عبارت به كند؛ مي حكايت ها سازمان
ــتأم و اهــداف ــوط ســازمان موري  (Lauver & Kristof-Brown, 2001) شــود مــي مرب
 هسـتند  تـر  عمـومي  مفـاهيمي  سـازمان،  -فـرد  تناسـب  و شغل -فرد تناسب ،درهرحال

(Carless, 2005) سـازگاري  آيـد،  مـي  ميـان  بـه  سـازمان  -فـرد  تناسب از سخن وقتي و 
 فرهنگ وها  رويه ساختارها، اهداف، ها، ارزش با فرد، هاي ارزش و ها نگرش شخصيت،

   .(Carless, 2005) شود مييده سنج و مقايسه ،سازمان

  سازمان  -اثرات تناسب فرد

 بـا  شخصي هاي ارزش هماهنگي ميزان مورد در افراد ذهني باورهاي به سازماني تناسب
 سـازمان  با افراد تناسب هرچه كه دهد مي نشان تحقيقات .كند مي اشاره سازماني فرهنگ
 بـا  شـدن  عجين كمتراسترس، سطوح .بود خواهند تر مثبت شغلي پيامدهاي باشد، بيشتر
 ترك بالاتر، عملكرد يها نرخ بهتر، شغلي هاي نگرش بالاتر، سازماني تعهد بيشتر، 5شغل

 همكارانش و 6وركوئر .(Vilela et al., 2008) هستند پيامدها اين جمله از تر پايين خدمت
 خـدمت  ترك به تمايل با سازمان -فرد تناسب كه كردند بيان خود فراتحليل در )2003(
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 )r =31/0( سـازماني  تعهـد  و )r = 28/0( شـغلي  رضـايت  بـا  و )r=-21/0( منفي ةرابط
 واريـانس  سـازمان  -فـرد  تناسـب  همچنـين،  .(Verquer et al, 2003) دارد مثبـت  ةرابط ـ

 بـا  و كنـد  مـي  تبيـين  را خـدمت  تـرك  و شـهروندي،  رفتار شغلي، عملكرد از معناداري
   دارد ارتبــاط شــهروندي رفتــار و وظيفــه عملكــرد خــدمت، تــرك رفتــاري پيامــدهاي

 (Hoffman & Woehr, 2006). بـر  سـازمان  -فرد تناسب كه داده نشان تحقيقات علاوه هب 
 اسـت  داشـته  ثيرأت استخدامي پيشنهادات و شغل پذيرش به تمايل سازمان، جذب ميزان

(Carless, 2005).  
 اسـت  مـرتبط  رفتـاري  و نگرشـي  پيامـدهاي  بـا  سـازمان  -فرد تناسب طوركلي، به

(Hoffman & Woehr, 2006) كريسـتف  .شـود  مـي  كـار  بـه  مثبت هاي نگرش به منجر و 
 شـغلي  خـاص  هاي نگرش با تري قوي ةرابط شغل -فرد تناسب كه است معتقد )1996(
 سـازمان  به مربوط كلي هاي نگرش با سازمان -فرد تناسب و دارد )شغلي رضايت مثل(
 )1993( بيلينـگ  و بيكـر  .دارد ارتبـاط  )خـدمت  تـرك  بـه  تمايـل  سازماني، تعهد مثل(

 تمايـل  وينـد  بالا تعهدداراي  دارند، خود سازمان با خوبي تناسب كه كاركناني معتقدند
 مترصـد  باشـند،  داشـته  ضـعيفي  شـغلي  تناسـب  اگـر  امـا  بماننـد؛  سازمان در كه دارند

 لازم تجربـي  شـواهد  )1989( هولنبك مطالعه .دهند تغيير را خود موقعيت تا ندا فرصت
 خـدمت  ترك با پايين شغل -فرد تناسب دهد مي نشان و كند مي فراهم را ادعا اين براي
 شغل با مطلوبي تناسب فردي اگر علاوه هب .نيست همراه سازمان ترك با اما است؛ همراه
 در ،مشابه يشغل جستجوي در باشد، نداشته سازمان با تناسبي چنين اگر اما ،باشد داشته

   ).Lauver & Kristof-Brown, 2001( آيد برمي ديگر سازماني

  سازمان  -گيري و سنجش تناسب فرد اندازه

 امـا  ؛انـد  ردهك استفاده سازي مفهوم براي را سازمان -فرد تناسب از مختلفي ابعاد محققان
 بـر اسـاس   افـراد  زيـرا  ؛اسـت  رفتـه  كـار ه ب ابعاد ساير از بيشتر اهداف و ها ارزش ابعاد

 لازمـة  بنـابراين،  .كننـد  مـي  قضـاوت  قبـول  مـورد  رفتـار  و هـا  موقعيت دربارة ها، ارزش
   ســـتها ارزش همخـــواني بـــه دســـتيابي كـــار، محـــيط بـــا تناســـب و ســـازگاري

 (Vogel & Feldman, 2009). سـازمان  -فرد تناسبگيري  اندازه براي مختلفي هاي روش 
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 تناسـب  :كـرد  تقسـيم  دسـته  سـه  بـه  را ها روش اين )1996( كريستف .است شده بيان
   .9عيني تناسب و 8،شده درك تناسب 7،ذهني

 ها آن خصوصيات كه پرسد مي افراد از مستقيماً معيار اين :ذهني تناسب معيار .الف
 يـك  روش ايـن  در .دارد تناسـب  ،نـد ا مشـغول  آن در كه سازماني خصوصيات با چقدر
 نـدارد  وجـود  هـا  سازمان و افراد خصوصياتگيري  اندازه براي واضح و مشخص معيار
 از تصورشـان  و شـان، خود خصوصـيات  ميـان  همخـواني  دربـارة  ،دهنـدگان  پاسخ بلكه

   .كنند مي قضاوت ،سازمان خصوصيات
 از ولـي  ،است ذهني تناسب معيار شبيه مفهومي نظر از :شده درك تناسب معيار .ب

 تصور و خودش از فرد تصور ميان تفاوت روش اين در .است متفاوت آن با عملي نظر
 نامـه،  پرسـش  از اسـتفاده  بـا  ،عيـار م اين .گيرد مي قرارگيري  اندازه مورد ،ازمانس از وي
 خصوصـيات  هـم  و خـود  خصوصيات هم كه خواهد مي دهنده پاسخ از مشخص طور به

   .كند توصيف را سازمان
 معيـار  بـا  تقابـل  در شـده  درك و ذهني تناسب معيار دو هر :عيني تناسب معيار .ج
 كند توصيف را خودش خصوصيات تا خواهد مي فرد از معيار اين .هستند عيني تناسب

   .كننــد توصــيف را ســازمان خصوصــيات تــا خواهــد مــي كاركنــان ســاير از ،ســپس و
 گـردد  مـي  ارزيـابي  سـازمان  اعضـاي  اداركـات  ميـان  توافـق  و همخـواني  ،ترتيب بدين

(Hoffman & Woehr, 2006).  

  بيگانگي كاري

 كـردن،  دور معنـاي  بـه  - »alienati, alienare« لاتـين  ريشـه  از 10»كـاري  بيگانگي« ةواژ
 بـه  موضـوع  ريشـه  .اسـت  شـده  مشتق -شدن رخدادي از تفكيك موجب يا و زدودن،
-Sua´rez-Mendoza & Zoghbi( گـردد  مـي بر ،مـاركس  كارل ،آلماني فيلسوف يها نوشته

Manrique, 2007(. توجـه  مـورد  كـار  نيروي رواني رفاه بر را داري سرمايه ثيرأت ماركس 
 آن، محصولات و كار بر كنترل دادن دست از« :كرد تعريف چنين را بيگانگي و داد قرار
 گسـترش  را مفهـوم  ايـن  شناسـان  جامعه بعدها .»همكارانش و كار از كارگر 11جدايي و
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 در جامعه كل به نسبت ناخوشايند احساسات از اي مجموعه عنوان به را بيگانگي و دادند
   .(Bao et al., 2006) گرفتند نظر

 كـاري  محـيط  و كـار  از فرد جدايي به كه است شناختي حس نوعي كاري بيگانگي
 اسـت  13سـازماني  هويـت  و 12شـغل  بـا  شـدن  عجـين  نبـود  ايمعن به اين و دارد اشاره

(Ashforth, 1989). شناختي روان جدايي حالت يك بيگانگي 14كانونگو تعريف اساس بر 
 نيازهـاي  و انتظـارات  ارضاي ظرفيت ،كار كند مي تصور فرد كه اي گونه هب ،است كار از
 .م1959 سـال  در خود اوليه ةمقال در 15سيمن .(Banai et al., 2004) ندارد را وي ساسيا

 در هرچنـد  -دهـد  توضـيح  آن بعـد  پـنج  معرفـي  بـا  را مفهوم اين معناي كه كرد سعي
  :از ندا عبارت ابعاد اين -داد ارائه كاري بيگانگي از جديدي تفسيرهاي بعد هاي سال

 خود كار بر اندكي كنترل كاركنان آنكه دليله ب ،شغلي استقلال نبود :16يقدرت بي .1
-Sua´rez-Mendoza & Zoghbi) ندارنــد عمــل آزادي كــاري هــاي فعاليــت در و دارنــد

Manrique, 2007). نيسـت  پيامدها ةكنند تعيين فرد، فتارر حالت اين در ديگر، عبارت به 
(Lefkowitz & Bricando, 1980).  

 تر بزرگ هدف با فرد مشاركت ارتباط چگونگي درك در ناتواني :17بودن امعن بي .2
(Sua´rez-Mendoza & Zoghbi-Manrique, 2007). بايـد  شـخص  آنچـه  حالتي، در چنين 

  .(Lefkowitz & Bricando, 1980) نيست روشن و واضح ،باشد داشته باور بدان
   احتمــال بــه حالــت، ايــن در .نظمــي بــي حالــت يــك وجــود :18هنجــاري بــي .3
  اســت لازم اهــداف بــه دســتيابي بــراي نــامطلوب اجتمــاعي رفتارهــاي ،زيــاد

 (Lefkowitz & Bricando, 1980).  
 اهداف راستاي در ثرؤم صورتي هب را رفتار توانند نمي هنجارها كه زماني :19انزوا .4
 بـه  كه وضعيتي. (Sua´rez-Mendoza & Zoghbi-Manrique, 2007) كنند هدايت شخصي
  شـود  مـي  داده انـدكي  بهـاي  ،دارنـد  بالايي ارزشي بار جامعه رد كه باورهايي يا اهداف

 (Lefkowitz & Bricando, 1980).   
 هـاي  توانمنـدي  بروز براي ابزاري آنكه جاي به ،كار كه زماني :20ازخودبيگانگي .5
 & Sua´rez-Mendoza( تاس بيروني نيازهاي ارضاي براي راهي ،صرفاً ،باشد فرد بالقوه
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Zoghbi-Manrique, 2007(. رفتار زيرا ندارد، وجود دروني معنادار فعاليت حالت اين در 
  .(Lefkowitz & Bricando, 1980) است آتي انتظار مورد پاداش به وابسته
 الزامـات  و شخصي تمايلات ميان تناقض از فرد آگاهي را بيگانگي) 1973(شپرد  

 مطالعـات  بيشـتر  كـه  اسـت  معتقـد ) 1975(سـيمن   .است كرده تعريف بيروني واقعيت
 تنـاقض  ايـن  كـار،  در محـيط  .اسـت  تنـاقض  ةانديش ـ ةدربرگيرنـد  حدودي تا بيگانگي

 نيازهـا،  قبيـل  از -فـرد  خـاص  علايق و ،كار عيني شرايط ادراك ميان شكاف صورت به
 بيگـانگي  از منظـور  اينجـا  در .شود مي ظاهر -انتظارات يا تمايلات، ها، لئاايد ها، ارزش
 خاصـي  ابعاد با رابطه در وظيفه، عيني هاي ويژگي از كاركنان ادراك ميان تناقض كاري،

 بـا  رابطه در آنان انتظارات و ،سو يك از )21بيانگري خود يا خود اظهار و هدف كنترل،(
 قـدرتي،  بـي  از احساسي ،تناقضي چنين انتظار مورد پيامد .است ديگر سوي از دابعا اين
 ماهيـت  ميان تناقض ةنتيج كاري بيگانگي بنابراين، .است ازخودبيگانگي و بودن، امعن بي

 فرآينـد  بـر  كنترلـي  افراد كه آيد مي وجوده ب زماني و است انساني ماهيت و كاري نقش
 كننـد  اظهـار  كـار  محـيط  در را خـود  نتواننـد  ،بنـابراين  ؛باشند نداشته خود كار يا توليد

(Sua´rez-Mendoza & Zoghbi-Manrique, 2007). عجـين  كاهش موجب كاري بيگانگي 
ــا شــدن ــردي ســطح در شــغل ب ــاهش و گروهــي و ف ــزش ك    .شــود مــي شــغلي انگي

   اســت اي حرفــه خــدمات ســطوح در حتــي كــاري، زنــدگي شــايع واقعيــت بيگــانگي
 (Banai et al., 2004).  

  پيوند كاري 

 كـه  معنـا  بدين شود؛ مي اطلاق داوطلبانه تلاش به معمولاً كه است مفهومي كاري پيوند
 افزايش سازمان منافع كنند كه عمل طريقي به باشند، داشته انتخاب امكان كاركنان وقتي
 بـراي  و شـده  عجـين  با كـارش  كاملاً كه است كسي كار، با پيونديافته كارمند يك .يابد

 كارشـان  بـه  نسـبت  شـديدي  اشتياق كاركناني چنين .باشد داشته بالايي انگيزش كارش
 پيشـرفت  بـه  مشاركتشـان،  كننـد  مي احساس و كنند، مي ايجاد خلاقيت و تحرك دارند،
  .(Kennedy & Daim, 2010) كند مي كمك سازمان
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 مثـل (مـؤثر   از تعهـد  كه است شغلي هاي نگرش با مرتبط معيارهاي از يكي پيوند
 داوطلبانـه  تـلاش  و ،)سازماندر  ماندن باقي به تمايل مثل( دائم تعهد ،)رضايت افتخار،

 يهـا  خواسته و الزامات از رفتن فراتر به تمايل و سازمان از گرفتن انرژي احساس مثل(
 مفيـد  دوسـويه  رابطـة  يـك  را واژه ايـن  .م2004 سال در 22تسكر .گيرد مي بهره )رسمي

   .رونــد مــي هــم اســتقبال بــه كيلومترهــا كارفرمايــان و كاركنــان كــه انــد كــرده تعريــف
  گيــرد مــي قــرار اجتمــاعي مبادلــة نظريــة چــارچوب در كــاري پيونــد تعريــف ايــن بــا
 .(Fine et al., 2010) ناكـافي  هنـوز  كاري پيوند زمينة در تحقيق منطقي، دلايل رغم علي 

 ابهـام  داراي مفهوم اين نتيجه در .(Mauno et al., 2007) است جديد هنوز مفهوم و است
  :شود مي ارائه مفهوم اين از مختلف تعريف دو اينجا در .است

و  شـدن،  عجـين  انـرژي،  بـه  پيونـد  ):1997( 23ليتـر  و مازلاچ نظر اساس بر .الف 
 .(Mauno et al., 2007) است 24رفتگي تحليل مقابل نقطة كه كند مي اشارهاي  حرفه كارايي
 بـراي  واضـحي  و مسـتند  مسـير  امـا  دانسـته  حياتي تجاري موفقيت براي را پيوند آنان

 و فـداكاري  وفـاداري،  ميزان پيوند، سنجش منظور به بنابراين، دهند؛ نمي ارائه آن تعقيب
   .(Kennedy & Daim, 2010) شود گيري مي اندازه شغل با كاركنان شدن عجين
 مثبـت،  ذهنـي،  حـالتي « پيوند): 2000(و همكارانش  25شاوفلي نظر اساس بر .ب 

 28جـذب  و 27وقـف  ،26انرژي هاي ويژگي داراي كهاست  كار با مرتبط و بخش، رضايت
  :شوند مي داده شرح اختصار به ابعاد اين اينجا در .»است

 شود مي ور غوطه خود شغل در قدر آن فرد كه كند مي اشاره وضعيتي به :جذب بعد
 فـرد  يعنـي  شـود؛  نمـي  نيز زمان گذر متوجه و بكشد دست كار از تواند مي سختي به كه
 .ندارد اهميت برايش ديگري چيز هيچ گويي شود، مي فعاليت يك درگير عميق، چنان آن
 آيـد؛  مـي  پـيش  تعطـيلات  و تفريح مثل غيركاري، يها مقوله معمولاً در حالت اين البته

 زمـاني  احتمـالاً  كاري موقعيت در .دهد رخ است ممكن زندگي جوانب همة در هرچند
اي  حرفـه  هـاي  مهـارت  با را )شغل هاي چالش يا( شغلي الزامات شخص كه دهد مي رخ
   .بطلبد بالا چالش و بالا مهارت كار كه  زماني يا بيابد؛ متوازن خود

 موقعيتي يعني كند؛ مي اشاره كار هنگام كوشش و انرژي بالاتر سطح به :انرژي بعد
 آن هـاي  دشـواري  در مقابـل  و برانگيـز،  تحسـين  تلاشـي  كـارش  در دارد تمايل فرد كه
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 براي زيادي انرژي كند مي احساس كه فردي ديگر، عبارت به .باشد داشته زياد استقامت
 و سختي با وقتي قوي احتمال به كند، مي ايجاد بالا انگيزة وي در شغلش و دارد، كارش

   .ماند مي باقي پايدار و مقاوم شود، مواجه كار در دشواري
 از حسـي  بـا  كـه  است كارش با فرد شديد شناختي روان درگيري همانا :وقف بعد
 بـا  كـاري،  پيونـد  بعـد  ايـن  .است شده تركيب چالش و افتخار، الهام، اشتياق، رضايت،
 عبـارت  وقـف  .دارد مفهـومي  هاي شباهت برخي، 29شغل با شدن عجين تر سنتي مفهوم
 بـا  شـدن  عجين .دهد انجام بايد كه كاري و شغل به فرد رواني وابستگي ميزان از است
 .نمايـد  ارضـا  را فـرد  كنوني نيازهاي تواند مي شغل چقدر اينكه از است تابعي نيز شغل
 تغييـر  و اسـت  ثابـت  آن ميـزان  كـه  هسـتند  هايي وضعيت شغل، با شدن عجين و وقف
 رسد مي نظر به حال، بااين است؛ نشده مشخص كاملاً آن دو بين واقعي تفاوت .كند نمي
  .(Mauno et al., 2007) است تر گستردهاي  پديده وقف، كه

  مدل مفهومي پژوهش 

 عـواملي  از شـماري  ميـان  نظـري  روابـط  بر مبتني مفهومي الگوي يك نظري چارچوب
 زيـر  شـكل  در. انـد  شده داده تشخيص اهميت با پژوهش مورد ةمسئل مورد در است كه
 .شود داده نشان هم با متغيرها اين روابط كه است شده تلاش
  

   
 

  مدل مفهومي پژوهش. 1نمودار 
 پيونـد  و كـاري  ازخودبيگـانگي  و مستقل، متغير سازمان با فرد تناسب مدل اين در
  :از ندا عبارت تحقيق اصلي يها فرضيه ،بنابراين ؛هستند وابسته متغير كاري

منفي اثر  

مثبت اثر  

سازمان با فرد تناسب  

 كاري ازخودبيگانگي

كاري پيوند   
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 ازخودبيگـانگي  كـاهش  موجـب  آموزشي نهادهاي در سازمان با شخص تناسب .1
 .شود مي كاري

 كـاري  پيونـد  افـزايش  موجـب  آموزشـي  نهادهاي در سازمان با شخص تناسب .2
  .شود مي

  روش تحقيق

 پيوند و كاري بيگانگي سازماني، تناسب ميان روابط تعيين حاضر تحقيق هدف ازآنجاكه
 ازهـا   داده گـردآوري  شيوة حيث از و كاربردي تحقيق يك هدف نظر از ،است سازماني

 بـراي  آن جريـان  در كـه  اسـت  همبستگي نوع از )غيرآزمايشي( توصيفي تحقيقات نوع
 اسـاس  بـر  و شده استفاده نامه پرسش ابزار و ميداني مطالعات روش ازها  فرضيه بررسي

  .است گرفته قرار آزمونمورد  تحقيق يها فرضيه ميداني، مطالعات از حاصل يها داده
 تهـران  دانشـگاه  مركـزي  ةادار كاركنـان  شامل آماري ةجامع :آماري ةنمون و جامعه

 جامعـه  ازگيـري   نمونـه  اسـاس  بـر  نمونـه  حجم جامعه، بودن محدود به توجه با .است
 سـطح  در محـدود،  جامعـه  ازگيري  نمونه فرمول از استفاده با .است شده تعيين محدود
 نامـه  پرسـش  220 تعـداد  ،نتيجـه  در گرديـد؛  بـرآورد  133 نمونـه  حجم ،95/0 اطمينان

 شــده، توزيــع نامــه پرســش تعــداد ايــن زا .گرديــد توزيــع ســاده تصــادفي صــورت بــه
 و شد داده تشخيص كامل آن مورد 136 تعداد ميان اين از .شد داده برگشت نامه پرسش149
 يهـا  نامـه  پرسـش  نرخ و ،%68/0 نامه پرسش بازگشت نرخ نتيجه در .شد استفاده تحليل در

  .است بوده %62/0 شده تكميل كاملاً
 همـراه  نامـه  .1 :اسـت  زيـر  هـاي  بخـش  داراي اينجـا  در استفاده مورد نامه پرسش

 و كلــي اطلاعـات  آوري جمــع منظـور  بــه عمـومي  ســؤالات .2 ؛هـدف  بيــان منظـور  بـه 
 بـه  كـه  سـؤال  58 شامل تخصصي سؤالات .3 ؛است سؤال 6 شامل كه شناختي جمعيت

 بـر  نامـه  پرسـش  .پـردازد  مي سازماني پيوند و كاري بيگانگي سازماني، تناسب ةمقول سه
 نظـري  ،)4(مـوافقم ، )5(مـوافقم  كـاملاً  صـورت  بـه  ليكـرت اي  گزينـه  پنج طيف اساس
 مـورد  در اسـت  بـديهي  .اسـت  شـده  تنظـيم  )1(مخـالفم  كاملاًو  )2(مخالفم ،)3(ندارم

   ):1شماره  جدول .رك( است عكس صورت به امتيازبندي معكوس سؤالات
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  نامه پرسش سؤالات بندي تقسيم .1 جدول

 جمع متغيرها
لا

 آلفا مقدار

 89/0 19 سازماني تناسب
 79/0 19 كاري بيگانگي
 84/0 17 كاري پيوند

  
 آلفـاي  روش از نامـه،  پرسـش  پايـايي  بررسـي  منظـور  بـه  :هنام پرسش پايايي و روايي
 ابتدا كه ترتيب بدين .است شده استفاده )16نسخه (اس .اس.پي.اس افزار نرم و كرونباخ
 ايـن  در شـده  محاسـبه  آلفاي مقدار .گرديد توزيع تايي 30 ةنمون يك بين در نامه پرسش
 ،%89 سازماني تناسب :است آمده به دست زير شرح به نامه پرسش هر براي آزمون پيش

 بـه  رقـم  ايـن  ،داشتند كمتري عاملي بار كه پرسش دو حذف با كه( %72 كاري بيگانگي
 136 روي بـر  گرفتـه  انجـام  آلفاي آزمون از %.84 سازماني پيوند و ،)يافت افزايش 79%

 حـذف  از پـس ( كـاري  بيگانگي سازماني، تناسب براي %7/89 مقدار نهايي، نامه پرسش
 از آزمـون  دو هـر  ةنتيج ـ كـه  آمـد  به دست %9/89 سازماني پيوند و %7/80 )سؤال يك

  .كند مي حكايت نامه پرسش بالاي پايايي
 تحليـل ( سـازه  اعتبـار  از هم و محتوا اعتبار از هم نامه پرسش روايي سنجش براي 
 كارشناسـان  و دانشـگاهي  اسـاتيد  توسط نامه پرسش محتواي اعتبار .شد استفاده )عاملي
 افـزار  نـرم  و عـاملي  تحليـل  از نيـز  سـازه  اعتبـار  سنجش براي و قرارگرفت ييدأت مورد
 نمـود  مشخص توان مي عاملي تحليل از استفاده با .شد استفاده )16نسخه (اس .اس.پي.اس
 بايـد  عـاملي  تحليل در .خير يا كند مي گيري اندازه را نظر مورد هاي شاخص نامه پرسش آيا كه
 عـاملي  بـار  يـك  داراي ،اند شده طرح خاص صفت يا شاخص يك ارزيابي براي كه الاتيؤس

 كـه  شود حاصل اطمينان مسئله اين از بايد عاملي، تحليل انجام از قبل البته .باشند مشترك
 كـه  شـد  مطمئن بايد يعني خير؟ يا ردك استفاده تحليل براي موجود يها دادهاز  توان مي

 شـاخص  از منظـور  بـدين  .هسـتند  مناسـب  عـاملي  تحليل براي موجود يها داده تعداد
 آمده دست به )KMO( اُ.ام.كي شاخص .شود مي استفاده بارتلت آزمون و )KMO(اُ .ام.كي
 ،81/0 ترتيـب  بـه  شـغلي  پيوند و كاري بيگانگي سازماني، تناسب يها نامه پرسش براي
 .اسـت  مناسـب  عاملي تحليل انجام برايها  داده تعداد ،نتيجه در است؛ 858/0 و 718/0
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 مـاتريس  ،بنـابراين  و اسـت  دارامعن نامه پرسش سه هر مورد در نيز بارتلت آزمون نتايج
   .نيست هماني و واحد ماتريس همبستگي،

  تحليل عاملي  ةوسيل هتعيين روايي ب

 طراحي سؤال 19 سازماني تناسب براي :سازماني تناسب نامه پرسش عاملي ليتحل .الف
  :آمد به دست زير نتايج اكتشافي، عاملي تحليل انجام از پس كه شد

سازماني تناسب - يافته چرخش عاملي ماتريس .2 جدول  

شخصيت و   اهداف تناسب كلي
 ها توانمندي

 ها ارزش
  عامل

 آيتم         

117/0159/0359/0809/0  f1 
101/0177/0234/0747/0  f2 
004/0-285/0154/0748/0 f3 
087/0449/0058/0656/0 f4 
023/0-266/0651/0358/0 f6 
023/0211/0555/0535/0 f7 
068/0126/0701/0483/0 f8 
008/0057/0870/078/0 f9 
043/0-226/0741/0083/0 f10 
039/0086/0733/0255/0 f11 
135/0-660/0175/0316/0 f12 
071/0742/0002/0-260/0 f13 
107/0-763/0128/0185/0 f14 
033/0625/0291/0168/0 f15 
086/0544/0457/0121/0 f16 
076/0228/0206/0722/0 f17 
893/0015/0019/0-065/0- f18 
877/0062/0-057/0186/0 f19 

  اصلي لفهؤم تحليل: استخراج روش
 سازي نرمال با واريماكس: چرخش روش
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 ،ترتيـب  بـدين  .گرديـد  حذف تحليل روند از عاملي بار بودن كم دليل به f5 سؤال
 بـه  آمـده  دسـت  بـه  يهـا  عامـل  سؤالات، مفهوم به توجه با كه شد استخراج عاملچهار 
 تناسب و اهداف تناسب فردي، هاي توانايي و شخصيت تناسب ها، ارزش تناسب ترتيب
 سازماني تناسب واريانس درصد 08/66 حدود در عامل چهار اين .شدند گذاري نام كلي
  .كنند مي تبيين را

 طراحي سؤال 19 كاري بيگانگي براي: كاري بيگانگي نامه پرسش عاملي تحليل .ب
  :آمد به دست زير نتايج عاملي تحليل انجام از پس كه شد

بيگانگي كاري - يافته ماتريس عاملي چرخش .3 جدول  

 بي معنا بودن ازخودبيگانگي قدرتي بي
  عامل

 آيتم          

590/0 378/0 044/0 a1 
807/0 167/0 052/0 a2 
684/0 173/0- 036/0 a3 
749/0 136/0 279/0 a6 
108/0 029/0 776/0 a7 
017/0- 697/0 191/0 a8 
109/0 052/0 770/0 a9 
145/0 776/0 133/0- a10 
060/0 004/0- 813/0 a11 
071/0 016/0 836/0 a12 
061/0 805/0 040/0 a13 
214/0 560/0 315/0 a15 
027/0 734/0 138/0- a16 

  لفه اصليؤتحليل م: روش استخراج
 سازي واريماكس با نرمال: روش چرخش
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 تناسـب  عـدم  و عـاملي  بار بودن پايين علت به a4, a5, a14, a17, a18, a19 سؤالات
 سـؤالات،  مفهـوم  بـه  توجـه  بـا  كـه  شـد  استخراج عامل سه ترتيب بدين .شدند حذف
 گـذاري  نـام  قـدرتي  بـي  و ازخودبيگـانگي  بودن، معنا بي ترتيب به آمده دست به يها عامل
  .كنند مي تبيين را كاري بيگانگي واريانس درصد 65/59 حدود در عامل سه اين .شدند

 شـد  طراحـي  سؤال 17 كاري پيوند براي :كاري پيوند نامه پرسش عاملي تحليل .ج
  :آمد به دست زير نتايج عاملي تحليل انجام از پس كه

  پيوند كاري - يافته ماتريس عاملي چرخش .4 جدول

 وقف جذب انرژي
  عامل

 آيتم       

383/0 031/0- 735/0 e1 
350/0 032/0- 770/0 e2 
636/0 255/0 315/0 e3 
799/0 195/0 101/0 e5 
714/0 292/0 317/0 e6 
060/0 023/0- 824/0 e8 
176/0 062/0 891/0 e9 
174/0 100/0 863/0 e10 

.216  
216/0 

.188  
188/0 

.760  
760/0 e11 

327/0 741/0 073/0 e12 
400/0 648/0 199/0 e13 
138/0 813/0 056/0- e14 
160/0- 654/0 523/0 e15 
204/0 834/0 010/0- e16 
016/0- 413/0 695/0- e17 

  لفه اصليؤتحليل م: روش استخراج
  سازي واريماكس با نرمال: روش چرخش
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 بـدين  .شـدند  حـذف  تناسب عدم و عاملي بار بودن پايين علت به e4, e7 سؤالات
 آمـده  دسـت  بـه  يها عامل سؤالات، مفهوم به توجه با كه شد استخراج عامل ، سهترتيب

 عامـل  سـه  اين .شدند گذاري نام )توان( انرژي و جذب خود، وقف و فداكاري ترتيب به
  .كنند مي تبيين را سازماني پيوند واريانس درصد 29/69 حدود در

  هاي تحقيق افتهي 

 مـورد  متغيرهـاي  بـودن  نرمـال  بـه  توجـه  با :آماري ةجامع يك ميانگين آزمون نتايج .1
 تحقيـق  متغيرهاي وضعيت بررسي براي اسميرونوف، -كلموروگروف آزمون در بررسي

 شـده  اسـتفاده  آمـاري  ةجامع ـ يك ميانگين آزمون از ها آن نبودن اي بودن مناسب نظر از
  :است 5شماره  جدول شرح به آن نتايج كه است

نتايج آزمون ميانگين يك جامعه .5 جدول  

 ميانگين نام متغير
انحراف 
 معيار

عدد 
 معناداري

حد 
 پايين

 گيري نتيجه حد بالا

 ارزشها تناسب وجود 42/0 15/0 0.000 81/0 29/3 ها ارزش

 شخصيت تناسب وجود 90/0 66/0 0.000 71/0 78/3 شخصيت

 هدف تناسب وجود 46/0 23/0 0.000 67/0 34/3 اهداف

 تناسب وجود 40/0 22/0 0.000 54/0 31/3 تناسب

 بيگانگي وجود 29/0 08/0 001/0 62/0 18/3 بيگانگي

 پيوند وجود 62/0 41/0 0.000 63/0 51/3 پيوند

  
 اسپيرمن همبستگي روش ازها  متغير بودن كيفي دليل به :همبستگي آزمون نتايج .2
 افـزار  نـرم  ازهـا   داده تحليـل  و تجزيـه  در .اسـت  شـده  اسـتفاده  فرضيات آزمون براي
 شـرح  به همبستگي ضرايب خلاصه .است شده گرفته بهره )16نسخه (اس .اس.پي.اس
  :است زير
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 دو بـين  آمـده  دسـت  به همبستگي ضريب ،دهد مي نشان بالا جدول كه طوري همان
 سـازماني  تناسب متغير دو بين ،)-184/0( منفي كاري بيگانگي و سازماني تناسب متغير

 سـازماني  تناسـب  عوامـل  ميـان  ةرابط ـ ،همچنـين  .اسـت  )429/0( مثبت كاري پيوند و
 معنـادار  و مثبـت  سازماني پيوند با )اهداف تناسب شخصيت، تناسب ها، ارزش تناسب(

 معنـادار  و منفي 05/0 سطح در ها ارزش تناسب ةرابط كاري بيگانگي مورد در اما است،
  .ندارند متغير اين با معناداري رابطه عوامل ساير ولي ،است

 اسـتفاده  سـاده  رگرسيون از تحقيق در شده ارائه مدل تبيين براي :رگرسيون آزمون. 3
  :است زير شرح به آن نتايج كه شد

 و 10/0 مـدل  تشـخيص  ضـريب  كاري، بيگانگي بر سازماني تناسب ثيرأت بررسي با 
 محاسـبه  - 099/0 برابـر  β ميزان همچنين .آمد به دست 00/0 شده تعديل تشخيص ضريب

 به معناداري و منفي رابطه كاري، بيگانگي و سازماني تناسب بين كه معناست بدان كه شد
  .دارد وجود -099/0 ميزان

 و 50/0 مـدل  تشـخيص  ضـريب  سازماني، پيوند بر سازماني تناسب تاثير بررسي در
 محاسـبه  502/0 برابـر  β ميزان همچنين .آمد به دست 25/0 شده تعديل تشخيص ضريب

 بـه  معنـاداري  و مثبت ةرابط كاري، پيوند و سازماني تناسب بين كه معناست بدان كه شد
  .دارد وجود 502/0 ميزان

  گيري نتيجه

 كـاري  پيوند و كار از بيگانگي در سازماني تناسب نقش تبيين تحقيق اين انجام از هدف
 رگرسـيون  و همبسـتگي  آزمون انجام نتايج كه شد لحاظ فرضيه دو راستا اين در .است
 كـه  گفت توان مي همبستگي آزمون نتايج به توجه با .است فرضيه دو هر ييدأت از حاكي

 و دارنـد  )r = -184/0( منفـي  ةرابط ـ كـاري  بيگانگي و سازماني تناسب %95 اطمينان با
 ةرابط ـ داراي 01/0 و 05/0 معنـاداري  سـطح  دو هـر  در كاري، پيوند و سازماني تناسب
 سـازماني  تناسـب  كه دهد مي نشان نيز رگرسيون آزمون نتايج .هستند )r =429/0( مثبت

 واحـد  يـك  بـا  كـه  معنا بدين دارد، كاري بيگانگي بر) β=-099/0( معنادار و منفي ثيرأت
 از .شـود  مي حاصل كاري بيگانگي در كاهش واحد 099/0 سازماني، تناسب در افزايش
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 دارد، كـاري  پيونـد  بـر  )β =502/0( معنـادار  و مثبت ثيرأت سازماني تناسب ،ديگر سوي
 كـاري  پيونـد  در افـزايش  واحـد  502/0 سازماني، تناسب در افزايش واحد كي با يعني

   .شود مي حاصل
 شخصـيت  بـه  مربـوط  كـاري  پيونـد  بـا  تناسـب  عوامـل  همبستگي ميزان بيشترين

)467/0= r( اهداف سپس و )466/0= r( بـا  تناسـب  عوامـل  منفي ةرابط بيشترين .است 
  .)r =-209/0( هاست ارزش تناسب به مربوط كاري بيگانگي

 سـازماني  تناسـب  متغيـر  وضـعيت  كـه  دهـد  مي نشان جامعه ميانگين آزمون نتايج
 يهـا  ميـانگين  بـا  اهـداف  و شخصـيت  هـا،  ارزش تناسب( آن عوامل و )31/3 ميانگين(

 و طـوركلي  هب سازمان با كاركنان تناسب يعني ؛است بوده مطلوب )34/3 و 78/3 ،29/3
 نيز كاري پيوند متغير وضعيت ،ديگر سوي از .دارد مناسبي وضعيت آن عوامل اساس بر
 نتـايج  هرچند .است كاركنان بين در سازماني پيوند وجود ةدهند نشان )51/3( ميانگين با

 تـرين  پـايين  داراي متغيـر  ايـن ، اسـت  كاركنـان  ميان در كار از بيگانگي وجود از حاكي
   .است )18/3( ميانگين
 كاركنـان  اسـتخدام  هنگام در ها سازمان كه شود مي پيشنهاد تحقيق نتايج به توجه با

 و هـا  آزمـون  در منظـور  بـدين  و باشـند  داشته توجه سازمان با كاركنان تناسب مقوله به
 سـازمان  -فرد و شغل -فرد تناسب سنجش هاي آزمون از خود، استخدامي يها مصاحبه
 سـازمان  با را شخصيت و ها ارزش اهداف، تناسب بيشترين كه افرادي تا نمايند استفاده
  .شوند گرفته كاره ب و شناسايي دارند،

 نيـز  و آن، مثبت پيامدهاي ازگيري  بهره و سازماني پيوند تقويت منظور به ،همچنين
 تناسـب  افـزايش  و حفـظ  بـه  آن، منفـي  پيامدهاي از جلوگيري و كاري بيگانكي حذف

 داشـته  توجـه  كاركنـان  شخصيت و ها ارزش اهداف، تناسب مقوله سه هر در سازماني،
 اهـداف  كـردن  واضـح  و تبيـين  بـراي  هدفمنـد  و منظم يها برنامه ،منظور بدين .باشند

 شخصـيت  و هويـت  معرفـي  و سـازماني،  هـاي  ارزش بـر  كيـد أت و شناساندن سازماني،
 بـا  كاركنان اهداف كردن تر نزديك به طريق اين از تا باشند داشته كاركنان براي سازمان،
 سـازماني  هـاي  ارزش و كاركنـان  هاي ارزش ميان هماهنگي كنند، كمك سازمان اهداف
 در را سـازمان  وجهـه  و هويـت  با متناسب يها ويژگي و ها ويژگي كاركنان و آيد، پديد
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 بـا  كاركنان هاي ارزش تناسب كه داشت توجه بايد ويژه به .كنند تقويت و پرورش خود
   .دارد عوامل ساير به نسبت كاري بيگانگي كاهش در بيشتري نقش سازمان،
 محـدوديت  محدود، جامعه يك در موضوع بررسي كه شود مي خاطرنشان پايان در
 موضـوع  بررسـي  بـه  محـدود اي  زاويـه  از محققـان  آنكـه  ضـمن  .اسـت  تحقيـق  اصلي

اي  جداگانـه  و تر كامل تحقيقات و ها بررسي نيازمند مقوله اين شناسايي لذا واند  پرداخته
 در ثرؤم ـ عوامـل  ،)شـغل  با گروه، با سازمان، با محيط، با( تناسب مختلف ابعاد تا است

 بررسـي  ،همچنـين  .گـردد  شناسـايي  آن سـازماني  و فـردي  پيامدهاي و تناسب، تقويت
 جداگانـه  هـاي  بررسـي  و تحقيقـات  بـه  هريـك  كاري بيگانگي و پيوندكاري يها مقوله
 در موجـود  هـاي  ديتومحد ،همچنين و مبحث اينبديع بودن  به توجه با .است نيازمند
 بـراي اي  مقدمـه  آن، از حاصل نتايج و حاضر تحقيق تا گردد مي پيشنهاد حاضر، تحقيق
 عرصـه،  اين در نظران صاحب و مندان هعلاق رود مي اميد .باشد بيشتر هاي پژوهش انجام

   .نمايند شفاف و شناسايي را ريتجديد ابعاد باشند قادر پژوهش اين تداوم با

  ها يادداشت
                                                            

1. p-o fit 
2. person-group fit (p-g fit) 
3. person-job fit (p-j fit) 
4. employees’ knowledge, skills, and abilities (KSA’s)  
5. job involvement 
6. Verquer  
7. subjective fit 
8. perceived fit 
9. objective fit 
10. work alienation 
11. disengagement 
12. job involvement 
13. organizational identification 
14. Kanungo 
15. Seeman 
16. powerlessness 
17. meaninglessness 
18. normlessness 
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19. isolation 
20. self-estrangement 
21. self-expression  
22. Tasker 
23. Maslach & Leiter  
24. burnout 
25. Schaufely et al 
26. vigor 
27. dedication 
28. absorption 
29. job involvement 
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